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Resumen  En  Ecuador,  la  remuneración  salarial  de  los  trabajadores  del  sector  privado  se  ha
convertido en  un  problema  difícil  de  tratar  y  armonizar  a  lo  largo  de  la  historia.  La  actual  Cons-
titución del  Ecuador,  aprobada  en  Montecristi  en  2008,  protege  los  derechos  laborales  de  los
empleados;  sin  embargo,  muchas  empresas  no  actúan  apegadas  a  la  ley.  El  presente  trabajo  se
desarrolla  con  la  ﬁnalidad  de  encontrar  las  variables  que  están  inﬂuyendo  de  manera  signiﬁca-
tiva al  salario  de  los  trabajadores  del  sector  privado  en  la  ciudad  de  Guayaquil.  Dada  la  revisión
previa de  literatura,  y  tomando  como  base  los  estudios  realizados  por  Mincer  (1974),  las  varia-
bles analizadas  fueron:  an˜os  de  experiencia  laboral,  nivel  de  educación,  sexo  del  empleado,
tipo de  cargo,  antigüedad  en  la  compan˜ía  y  estado  civil.  Además,  se  incluyeron  variables  inte-
ractivas  y  cuadráticas.  Por  otro  lado,  la  metodología  de  inferencia  utilizada  es  la  de  mínimos
cuadrados  ordinarios  con  errores  estándar  robustos  de  White  tomando  en  cuenta  la  corrección
por sesgo  muestral  propuesta  por  Heckman  (1979).  Según  los  resultados  obtenidos,  la  signiﬁca-
ción de  las  variables  que  conforma  el  capital  humano  depende  del  tipo  de  empresa  en  la  que
laboran los  empleados  y  de  su  interacción  con  otras  variables.  Es  así  que  se  encontró  evidencia
empírica  para  aﬁrmar  que  las  compan˜ías  pequen˜as  no  están  remunerando  a  sus  dependientes
en función  de  su  productividad,  especíﬁcamente  a  los  empleados  nuevos.
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Abstract  In  Ecuador,  wage  compensation  for  private  sector  workers  has  become  a  difﬁcult
problem to  deal  with  and  conciliate  throughout  history.  The  current  Ecuadorean  Constitution
approved  in  Montecristi  in  2008  strongly  protects  labour  rights;  however,  many  companies  do
not obey  the  law.  This  study  investigates  the  variables  that  are  signiﬁcant  to  address  private-
sector wages  in  Guayaquil  city.  An  analysis  of  the  results  in  the  previous  literature  and  a  review
by Mincer  (1974)  suggest  these  variables:  years  of  work  experience,  education,  gender  of  the
employee,  position,  seniority  in  the  company,  and  marital  status.  Interactive  and  quadratic
variables were  also  included.  The  inference  methodology  selected  was  ordinary  least  squares
(OLS) with  robust  standard  errors  of  White,  and  taking  into  account  the  sample  bias  correction
proposed  by  Heckman  (1979).  The  results  show  that  the  signiﬁcant  variables  concerning  human
capital depend  on  the  type  of  company  they  are  working  for  and  its  interaction  with  other
variables. Thus,  empirical  evidence  was  found  to  support  that  small  companies  are  not  paying
their labour  force  in  terms  of  productivity,  speciﬁcally  to  new  employees.
© 2015  Asociación  Cuadernos  de  Economía.  Published  by  Elsevier  España,  S.L.U.  All  rights
reserved.
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a. Introducción
a  escala  de  remuneración  en  el  sector  privado  ha  sido  un
ema  de  debate  que  se  ha  generado  en  la  mayoría  de  los
aíses  latinoamericanos.  Se  ha  evidenciado  que  en  muchos
asos  los  salarios  no  van  acorde  a  la  productividad  de  los
rabajadores  y  a  los  niveles  inﬂacionarios  de  los  países.  Los
obiernos  han  tratado  de  buscar  soluciones  a  través  de  ins-
rumentos  de  política  pública,  como  el  establecimiento  de
alarios  mínimos,  los  cuales  han  tenido  efectos  positivos  en
l  corto  plazo;  sin  embargo,  a  largo  plazo  este  tipo  de  polí-
ica  se  vuelve  negativa,  ya  que  los  empleadores  deciden
ontratar  menos  trabajadores,  es  decir,  la  tasa  de  desem-
leo  se  incrementa.  De  hecho,  las  reformas  laborales  han
ido  catalogadas  como  ineﬁcientes  en  otros  países  como
hina  y  Vietnam,  en  donde  los  empleadores  han  tenido  la
apacidad  de  contratar  y  despedir  personal  sin  el  reconoci-
iento  de  los  beneﬁcios  de  ley  (Cai  y  Liu,  2014).
En  el  caso  del  Ecuador,  los  sindicatos  laborales  y  algunos
obiernos  de  turno  han  trazado  como  objetivo  la  reformula-
ión  de  leyes  en  el  sector  privado  laboral,  con  el  propósito
e  lograr  remuneraciones  más  «justas». De  hecho,  la  Cons-
itución  actual  del  Ecuador,  aprobada  en  Montecristi  en
008,  en  su  sección  tercera:  Formas  de  trabajo  y  su  retri-
ución,  artículo  328,  sen˜ala:  «La  remuneración  será  justa,
on  un  salario  digno  que  cubra  al  menos  las  necesidades
ásicas  de  la  persona  trabajadora,  así  como  las  de  su  fami-
ia;  será  inembargable,  salvo  para  el  pago  de  pensiones
or  alimentos».  Y  continúa  aﬁrmando:  «.  .  .El  Estado  ﬁjará
 revisará  anualmente  el  salario  básico  establecido  en  la
ey,  de  aplicación  general  y  obligatoria. .  .» (Constitución  del
cuador,  2008).  Así  pues,  el  Estado  actual  garantiza  en  la
onstitución  vigente  un  salario  digno;  sin  embargo,  muchas
mpresas  del  sector  privado  no  acatan  dicha  norma  y  man-
ienen  a  sus  empleados  en  condiciones  precarias  de  empleo,
on  sueldos  bajos  y  sin  los  beneﬁcios  que  la  actual  ley  exige.
s  justamente  el  sector  privado  laboral  el  más  vulnerable
r
u
pl  incumplimiento  de  la  ley,  a  diferencia  del  sector  público,
ue  se  encuentra  regulado  de  mejor  forma.  Sobre  esto,  estu-
ios  realizados  por  Aslam  y  Kingdon  (2009)  demuestran  que
n  países  como  Pakistán  el  sector  público  disfruta  de  grandes
eneﬁcios  en  comparación  con  los  trabajadores  del  sector
rivado,  ya  que  tienen  el  derecho  a  conexiones  sociales  y
edes,  que  se  convierten  en  una  parte  clave  del  sistema  para
cceder  a  mejores  sueldos,  además  de  ser  un  sector  perfec-
amente  regulado,  a  diferencia  del  sector  privado,  donde
as  condiciones  de  los  trabajadores  no  son  las  mejores.
En  nuestro  país,  según  los  informes  anuales  de  la  inspec-
oría  de  trabajo,  casi  todos  los  an˜os,  al  cierre  del  primer
emestre,  se  presentan  novedades  en  cuanto  a los  movi-
ientos  realizados  por  las  empresas  ecuatorianas  en  temas
e  revisiones  salariales  y  demanda  de  empleo  en  el  país.
ormalmente  existe  una  alta  oferta  laboral,  por  lo  que  en
a  mayoría  de  los  casos  el  salario  corresponde  al  mínimo
stablecido  por  el  ministerio  de  trabajo.  De  hecho,  existe
videncia  empírica  en  otros  países,  como  en  el  caso  de
erú,  donde  se  demuestra  que  existe  una  relación  negativa
ntre  la  oferta  laboral  y  la  remuneración.  Yamada  (2005),
n  su  trabajo  sobre  los  determinantes  de  las  horas  de  tra-
ajo,  aﬁrma:  «. . .cuando  la  remuneración  real  por  hora  cae
aumenta)  se  ofrecen  más  (menos)  horas  trabajadas.  Este
esultado  aparentemente  inusual  es  contemplado  por  la  teo-
ía  microeconómica  cuando  el  efecto  sustitución  (que  sen˜ala
ue  una  remuneración  por  hora  menos  atractiva  lleva  a  ofre-
er  menos  horas  de  trabajo)  es  dominado  por  el  efecto
ngreso  (que  indica  que  la  menor  remuneración  por  hora
mpobrece  a  los  trabajadores,  que,  como  consecuencia,  dis-
rutan  de  menos  ocio  y  ofrecen  más  trabajo)».
A  pesar  de  que  se  muestra  cierta  tendencia  a  salarios
ajos,  existen  casos  llamativos  de  salarios  exorbitantemente
ltos,  los  cuales  han  sido  cuestionados  por  diversos  acto-
es  políticos  y  gremios  sindicales.  Se  evidencia  entonces
n  problema  de  polarización  en  la  escala  remunerativa  del
aís;  dicho  de  otra  forma,  se  desconocen  los  factores  que
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3Factores  determinantes  del  salario  del  sector  privado  en  el  
determinan  las  diferencias  salariales  de  los  trabajadores
del  sector  privado  en  el  Ecuador,  país  que  presenta  como
actividad  económica  principal  el  «Comercio  al  por  mayor
y  al  por  menor;  reparación  de  vehículos  automotores  y
motocicletas»,  según  la  clasiﬁcación  nacional  de  actividades
económica  (CIIU).
La  ciudad  de  Guayaquil,  ubicada  en  el  sur  del  Ecuador,
ha  presentado  desde  el  an˜o  2000  cambios  signiﬁcativos  en
infraestructura,  como  ampliación  y  arreglos  de  calles  y  ave-
nidas,  principalmente  en  la  zona  central,  sobre  la  cual  gira
la  mayor  parte  de  la  actividad  económica  del  cantón.  Estos
cambios  han  atraído  inversión  privada  interna,  por  lo  que  la
tasa  de  actividad  económica  de  la  ciudad  ha  ido  evolucio-
nando  constantemente.  De  hecho,  Guayaquil  es  considerada
la  segunda  ciudad  más  importante  del  Ecuador  por  su  ubi-
cación,  volumen  comercial,  potencial  turístico  y  densidad
poblacional.  Sin  embargo,  la  ciudad  no  ha  estado  exenta  de
la  problemática  de  salarios  «justos». Es  así  que  existe  gran
inconformidad  de  ciertos  empleados  privados  debido  a  los
bajos  sueldos  que  perciben  en  relación  a  las  funciones  que
desempen˜an.
El  problema  central  se  centra  en  determinar  las  varia-
bles  que  inﬂuyen  en  las  remuneraciones  del  sector  privado
en  la  ciudad  de  Guayaquil,  concretamente  en  la  actividad  de
«Comercio  al  por  mayor  y  al  por  menor;  reparación  de  vehí-
culos  automotores  y  motocicletas», la  cual  representa  el  40%
del  volumen  total  de  actividad  económica  del  país  (Sector
Societario,  2008).  En  aproximaciones  preliminares  al  objeto
de  estudio  no  se  evidencia  la  existencia  de  información  teó-
rica  referencial,  producto  de  investigaciones  anteriores  en
la  ciudad,  existiendo  insuﬁciencia  teórica  al  respecto,  por  lo
que  el  presente  trabajo  pretende  aportar  un  informe  cientí-
ﬁco  sobre  el  tema  de  las  remuneraciones  del  sector  privado
de  la  localidad  en  mención.
Se  realiza  un  análisis  en  los  3  tipos  de  empresas  identiﬁca-
das  en  la  superintendencia  de  compan˜ías,  a  saber:  grandes,
medianas  y  pequen˜as1.  El  tipo  de  muestreo  utilizado  es
el  estratiﬁcado  proporcional,  y  las  unidades  de  muestreo
son  las  empresas  del  mencionado  sector,  concretamente  los
departamentos  de  talento  humano.  Se  estiman  3  ecuaciones
donde  la  variable  dependiente  constituye  la  remuneración
mensual  del  trabajador  en  logaritmos,  la  cual  es  explicada
por  el  nivel  de  educación,  sexo,  tipo  de  cargo,  antigüedad
del  empleado,  experiencia  laboral,  así  como  variables  inter-
activas  y  cuadráticas.  Este  artículo  se  estructura  como  sigue:
la  sección  dos  describe  algunas  características  socioeconó-
micas  de  la  ciudad  de  Guayaquil.  La  sección  3  presenta  el
marco  teórico.  La  sección  4  describe  los  datos  utilizados  y
la  implementación  del  estudio.  La  sección  5  presenta  los
resultados.  La  última  sección  concluye.
2. Algunas características socioeconómicas de
la  ciudad de Guayaquil
Guayaquil  es  la  capital  de  la  provincia  del  Guayas  y  se  ubica
al  sur  del  Ecuador.  Posee  una  población  de  2.350.915  habi-
tantes,  con  una  edad  promedio  de  29,1  an˜os  y  étnicamente
autoidentiﬁcados  como  mestizos  en  su  mayoría  (70,8%).  El
1 Incluye microempresas.
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romedio  de  an˜os  de  escolaridad  (educación)  que  posee  un
abitante  en  la  ciudad  es  de  10,5  an˜os.  Esto  incluye  an˜os  de
reparación  primaria,  secundaria,  universitaria  y  posgrado.
a  mayor  parte  (65%)  de  la  población  con  educación  uni-
ersitaria  se  ha  formado  en  instituciones  públicas.  El  índice
e  analfabetismo  asciende  3,1,  cifra  que  se  encuentra  a  la
ar  de  otras  ciudades  como  Quito  y  Cuenca  (Resultados  del
enso,  2010).
La  ciudad  es  el  centro  político,  ﬁnanciero  y  económico
e  la  provincia,  y  uno  de  los  principales  del  país;  alberga
randes  organismos  culturales,  ﬁnancieros,  administrativos
 comerciales.  Su  población  económicamente  activa  (PEA)
s  del  53,3%  (67,2%  de  la  PEA  de  la  provincia  de  Guayas).
a  ciudad  posee  87.206  establecimientos  económicos  (17,4%
el  total  nacional),  que  generan  35.507  millones  de  dólares
e  ingresos  por  ventas  (21,5%  del  país)  y  emplean  a 441.976
ersonas  (21,5%  del  Ecuador)  (Población  y Demografía,
010).  Esto  demuestra  la  gran  importancia  del  sector  pri-
ado  de  Guayaquil,  cuya  principal  actividad  productiva  es  el
Comercio  al  por  mayor  y  al  por  menor;  reparación  de  vehí-
ulos  automotores  y  motocicletas». A  nivel  local,  este  sector
barca  el  46,7%  de  la  producción  total  de  la  economía,  en  el
ue  se  encuentran  registradas  actualmente  1.562  empresas,
ayoritariamente  compan˜ías  pequen˜as  (40%),  de  consti-
ución  «anónimas» (41%)  y  de  «responsabilidad  limitada»
37%),  principalmente  (Sector  Societario,  2008). Por  otro
ado,  Guayaquil  es  la  ciudad  portuaria  más  importante  del
cuador.  En  el  an˜o  2009,  por  el  puerto  de  Guayaquil  se  movi-
izaron  12,37  millones  de  toneladas  métricas  (Tm)  de  carga
omercial  no  petrolera,  lo  cual  representa  casi  el  80%  del
otal  registrado  en  el  país.  Así  mismo,  anualmente  se  movi-
izan  cerca  de  70.000  Tm  de  carga  aérea,  de  las  cuales  más
el  78%  (55.000  Tm)  corresponde  a  exportaciones  y  el  resto
 importaciones  (Guayaquil  en  cifras,  2009).
En  lo  que  respecta  a  recaudaciones  tributarias  realiza-
as  por  el  Servicio  de  Rentas  Internas  (SRI)  durante  el  an˜o
010,  Guayaquil  representó  el  93,35%  del  total  de  tributos
orrespondientes  a  la  provincia  del  Guayas,  lo  que  aproxi-
adamente  constituye  el  28,1%  a  nivel  nacional,  ubicándose
n  la  segunda  ciudad  (después  de  Quito)  con  mayores  apor-
aciones  (Estadísticas  Generales  de  Recaudación,  2012).
En  referencia  a  las  remuneraciones,  a  nivel  nacional  el
alario  básico  uniﬁcado  (SBU)  para  el  2014  se  ubicó  en
SD  340,  lo  que  representa  un  incremento  del  6,83%  con
elación  al  an˜o  anterior  (Salario  Mínimo,  2014).  Actual-
ente  en  el  país  el  83%  de  los  trabajadores  en  relación
e  dependencia  del  sector  privado  supera  al  SBU,  gracias  a
os  consensos  alcanzados  en  el  Consejo  Nacional  de  Salarios
CONADES)  y  Comisiones  Sectoriales,  lográndose  por  primera
ez  acuerdos  unánimes  en  las  21  comisiones  en  lo  referente
 remuneraciones  mínimas  sectoriales.  A  pesar  de  esto,  en
uayaquil  tan  solo  el  69%  de  los  trabajadores  en  relación  de
ependencia  supera  al  SBU  (Salario  Mínimo,  2015).
.  Marco teórico
axaca  (1973)  realiza  una  investigación  en  Estados  Unidos
onde  busca  cuantiﬁcar  la  diferencia  de  salarios  entre  los
ombres  y  las  mujeres,  ya  que  según  el  autor  a  estas  fechas
olo  se  habían  realizado  estudios  descriptivos  sobre  el  tema.
n  sus  conclusiones  sen˜ala  que  existen  grandes  diferencias
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ntre  los  salarios  que  perciben  los  hombres  y  las  mujeres.
as  variables  más  signiﬁcativas  de  su  modelo  son  la  educa-
ión  y  el  tipo  de  industria  donde  labora  el  empleado.  En
l  caso  de  los  hombres,  un  an˜o  de  experiencia  laboral  adi-
ional  representa  un  incremento  en  su  salario  nominal  del
,76%,  y  para  el  caso  de  las  mujeres,  del  1,38%.  En  lo  que
especta  a  la  educación,  esta  variable  resulta  no  signiﬁca-
iva  en  el  modelo.  Es  más,  presenta  una  relación  negativa
ara  el  caso  de  las  mujeres.
Becker  (1985)  formula  un  modelo  de  análisis  de  cova-
ianza  en  el  cual  trata  de  explicar  el  salario  de  los  profesores
e  universidades  públicas  en  base  a  sus  an˜os  de  experiencia
aboral  y  si  la  provincia  pertenece  al  Noreste,  Norte-centro
 Sur  de  Estados  Unidos.  De  acuerdo  con  los  resultados  de  su
nvestigación,  los  an˜os  de  experiencia  laboral  resultaron  ser
na  variable  signiﬁcativa;  sin  embargo,  no  hubo  una  dife-
encia  marcada  de  medias  en  los  salarios  si  los  profesores
ertenecían  a  una  provincia  u  otra.
De  la  Riga  y  Ugidos  (1995)  realizan  una  investigación
conómica  en  donde  estudian  las  diferencias  de  brechas
alariales  entre  hombres  y  mujeres  del  sector  privado.  En  su
nvestigación  concluyen  que  existen  diferencias  de  medias
arcadas  en  las  remuneraciones  entre  los  2  géneros,  y  pro-
onen  planes  equitativos  a  través  de  los  sindicatos  de  la
iudad  de  Bilbao  (Espan˜a).  La  variable  educación  resulta
stadísticamente  signiﬁcativa  para  ambos  géneros,  sobre
odo  para  los  hombres,  ya  que  los  mismos  escogen  en  su
ayoría  carreras  altamente  remuneradas.  Otras  variables
ue  resultan  signiﬁcativas  y  con  relación  positiva  al  salario
or  hora  son  el  estado  civil  y  la  antigüedad  del  trabajador
entro  de  la  empresa.
Xiao  (2002)  hace  un  estudio  en  la  ciudad  de  Shenzhen
China)  sobre  el  efecto  de  las  3  formas  de  capital  humano
obre  el  salario.  Entre  sus  resultados  más  signiﬁcativos  están
a  asociación  positiva  entre  el  nivel  de  preparación  con
l  salario;  así  mismo,  los  trabajadores  con  capacidades
écnicas  poseían  una  mayor  remuneración.  Las  empresas
anufactureras  en  China  introdujeron  nueva  tecnología
ara  generar  más  producción,  con  lo  cual  los  empleados
ran  más  eﬁcientes  y  eran  acreedores  a  una  mayor  remune-
ación.  Esto  último  pertenece  al  concepto  de  productividad
e  trabajo  y  su  relación  con  la  calidad  de  vida2.
Falaris  (2004)  realizó  un  estudio  en  Bulgaria  sobre  los
alarios  en  el  sector  privado  y  público.  Entre  las  varia-
les  usadas  están  la  experiencia  del  empleado,  educación
ecundaria  general,  técnica,  vocacional  y  universitaria.  La
xperiencia  resultó  una  variable  estadísticamente  signiﬁca-
iva  para  los  trabajadores  hombres,  no  así  para  las  mujeres.
n  el  caso  de  los  hombres,  cada  an˜o  de  experiencia  laboral
dicional  representaba  un  incremento  en  su  salario  del  4,6%.
n  lo  que  respecta  a  la  educación,  dicha  variable  resultó  no
igniﬁcativa  para  explicar  el  comportamiento  del  salario  en
mbos  sectores.
Cho  et  al.  (2010)  realizaron  un  estudio  sobre  los  salarios
el  sector  público  y  privado  comparando  dos  países:  Corea Estados  Unidos.  Las  variables  utilizadas  fueron:  estudios
e  escuela  secundaria,  estudios  universitarios  o  más.  Es  así
ue  cada  an˜o  de  educación  representaba  un  incremento  en
2 Véase Pindyck y Rubinfeld (2001, 191).
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l  salario  por  hora  del  10,4%  en  Estados  Unidos  y  del  8,3%  en
orea,  en  el  sector  privado.  Otras  características  que  ana-
izaron  para  la  brecha  salarial  entre  estos  sectores  fueron:
dad,  ocupación  y  estado  civil.  Sobre  esta  última,  existía  una
elación  positiva  con  la  remuneración  en  el  sector  privado
n  ambos  países.  A  saber,  los  casados  ganan  en  promedio  un
,08%  más  que  los  solteros  en  Estados  Unidos,  y un  11,4%
ás  que  los  solteros  en  Corea.
Démurger  et  al.  (2011)  realizan  un  trabajo  para  compro-
ar  las  diferencias  de  salarios  del  sector  privado  y  público  en
hina  entre  los  an˜os  2002-2007.  En  sus  conclusiones  estable-
en  que  prácticamente  estas  diferencias  se  han  reducido  en
os  últimos  an˜os.  Los  trabajadores  de  sector  privado  y  los  del
ector  semipúblico  están  ganando  en  promedio  lo  mismo.
as  variables  que  resultaron  signiﬁcativas  en  sus  estudios
ueron:  el  sexo  del  empleado  (hombre),  su  educación  y  su
xperiencia;  en  todos  los  casos  existe  una  relación  positiva
on  el  salario  por  hora.
Mizala  et  al.  (2011)  realizan  un  estudio  en  América  Latina
ara  medir  la  diferencia  salarial  entre  el  sector  público  y
l  privado  para  el  periodo  1992-2007.  Los  países  analizados
ueron:  Argentina,  Bolivia,  Brasil,  Chile,  Colombia,  Costa
ica,  El  Salvador,  Honduras,  Panamá,  Paraguay  y  Uruguay.
as  variables  que  incluyeron  en  sus  modelos  fueron:  an˜os
e  educación,  ingreso  por  hora  de  los  empleos,  edad,  expe-
iencia,  estado  civil,  sexo  e  inﬂación.  Entre  sus  hallazgos
ndican  que  el  trabajador  medio  del  sector  público  gana  más
ue  su  homólogo/privado,  y  que  este  diferencial  aumentó
urante  el  periodo  de  estudio.  Diferencias  importantes  a  lo
argo  de  la  distribución  de  los  salarios  también  se  muestran
n  los  resultados;  de  hecho,  los  funcionarios  públicos,  en
os  percentiles  más  altos  de  la  distribución  de  los  salarios
n  general,  ganan  menos  que  sus  equivalentes  del  sector
rivado.
Maczulskij  (2013)  utiliza  datos  microeconómicos  para  el
eríodo  de  1990  a  2004  para  examinar  la  relación  entre  las
iferencias  salariales  del  sector  público  y  privado  y  las  con-
iciones  del  mercado  de  trabajo  en  Finlandia.  Sus  resultados
uestran  que  la  prima  salarial  del  sector  público  es  fuerte-
ente  contracíclica.  En  promedio,  un  aumento  del  10%  en
a  tasa  de  desempleo  local  aumenta  la  brecha  salarial  del
ector  público  y  el  privado  en  un  1%.
Alfonso  y  Gomes  (2014)  realizan  un  estudio  de  inter-
cción  entre  los  salarios  del  sector  privado  y  público  por
mpleado  para  países  de  la  Organización  para  la  Coope-
ación  y  el  Desarrollo  Económico  (OCDE).  Aﬁrman  que  el
ector  público  puede  inﬂuenciar  positivamente  al  sector  pri-
ado  (existe  una  correlación  positiva  entre  ambos).  Según
us  estudios,  los  determinantes  más  importantes  para  expli-
ar  el  crecimiento  de  los  salarios  en  el  sector  privado  son
a  productividad  total  de  los  factores,  la  tasa  de  desempleo
 el  grado  de  urbanización.  Las  estadísticas  presentadas  se
ncuentran  a nivel  macro,  mas  se  obvia  el  análisis  a  nivel
icro.
Depalo  et  al.  (2014)  realizaron  una  investigación  sobre  los
alarios  en  el  sector  público  y  privado  en  10  países  europeos:
ustria,  Bélgica,  Alemania,  Espan˜a, Francia,  Grecia,  Irlanda,
talia,  Portugal  y  Eslovenia,  en  el  periodo  2004-2007.  Las
ariables  analizadas  fueron:  salarios  por  hora,  experiencia,
ducación  media,  educación  alta  y  estado  civil;  de  ellas,  las
ás  signiﬁcativas  fueron  la  educación  y  la  experiencia.  Ade-
ás,  según  sus  estudios  la  diferencia  en  las  variaciones  de
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Tabla  1  Empresas  del  sector  privado  en  la  sección  «Comercio  al  por  mayor  y  al  por  menor;  reparación  de  vehículos  automotores
y motocicletas»
Tipo  de  empresa  Empresas  registradas  Taman˜o  de  la  muestra* Número  total  de  empleados
Pequen˜a 635  631  7,572
Mediana 545  542  10,840
Grande 382  380  15,200
Total 1.562  1.553  33,612
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vector  de  parámetros  a  estimar;  zi es  un  vector  de  varia-
bles  explicativas  categóricas  del  salario;  ω  es  un  vector
de  parámetros  a estimar;  εi es  el  término  de  perturbación
3 Para evitar sesgos en los resultados se tomó información solo de
empleados con contratos a «tiempo completo», que equivalen a 8
horas diarias de trabajo.
4 En donde se estipuló que los datos iban a ser tratados exclusiva-
mente en términos académicos.
5 Los grupos de apoyo están conformados por estudiantes investi-* Ver Anexo 1 para detalles del cálculo.
salario  entre  países  es  generalmente  pequen˜a,  con  la  excep-
ción  de  Alemania  y  Portugal,  donde  supera  el  10%.  Por  otro
lado,  la  brecha  salarial  entre  hombres  y  mujeres  oscila  entre
el  6  y  el  16%  en  Bélgica,  Francia,  Austria  y  Alemania;  mien-
tras  que  en  Italia,  Irlanda  y  Eslovenia  está  alrededor  del  30%.
En  Grecia  y  Espan˜a es  del  35%,  y  en  Portugal  está  por  encima
del  40%.
4. Método
4.1.  Datos  y variables
En  el  Ecuador,  el  Instituto  Nacional  de  Estadísticas  y  Censo
(INEC)  es  el  ente  coordinador  y  orientador  del  Sistema  Esta-
dístico  Nacional  (SEN),  y  fue  el  organismo  encargado  de  la
elaboración  de  la  nueva  Clasiﬁcación  Nacional  de  Activida-
des  Económicas  CIIU  Revisión  4.0,  que  tiene  su  respaldo  y
sustento  técnico  en  la  «Clasiﬁcación  Industrial  Internacional
Uniforme  de  Actividades  Económicas  CIIU  Revisión  4.0», pre-
parada  por  Naciones  Unidas,  y  que  permite  la  clasiﬁcación
las  actividades  económicas  de  las  empresas  y  estableci-
mientos.  Es  así  que  esta  clasiﬁcación  tiene  una  estructura
jerárquica  piramidal,  integrada  por  6  niveles  de  categorías
mutuamente  excluyentes.  Las  categorías  del  nivel  superior
de  la  clasiﬁcación  se  denominan  secciones,  y  son  catego-
rías  identiﬁcadas  por  un  código  alfabético  (A-U).  Enseguida
se  ubican  en  categorías  cada  vez  más  detalladas,  identiﬁca-
das  por  un  código  numérico:  2  dígitos  para  las  divisiones;  3
dígitos  para  los  grupos;  4  dígitos  para  las  clases;  5  dígitos
para  las  subclases,  y  6  dígitos  para  la  actividad  econó-
mica  al  nivel  más  desagregado  (Clasiﬁcación  Nacional  de
Actividades  Económicas,  2012).
Como  se  mencionó  previamente,  la  categoría  en  la  que
se  concentran  la  mayoría  de  actividades  productivas  del
cantón  (sector  privado)  es  la  de  «Comercio  al  por  mayor
y  al  por  menor;  reparación  de  vehículos  automotores  y
motocicletas»,  en  cuya  categoría  se  encuentran  registradas
actualmente  1.562  empresas,  entre  pequen˜as,  medianas  y
grandes.  La  unidad  de  muestreo  son  por  consiguiente  las
ﬁrmas  que  se  encuentran  en  esta  categoría  y  los  elemen-
tos  de  la  muestra  son  los  empleados  de  cada  sociedad.  Por
otro  lado,  el  marco  de  muestreo  está  constituido  por  la
Superintendencia  de  compan˜ías,  valores  y  seguros  del  Ecua-
dor,  institución  que  posee  información  detallada  de  todas
las  compan˜ías  legalmente  constituidas  en  el  país  y  de  la
cual  obtuvimos  información  de  ellas.  Utilizamos  la  técnica
de  muestreo  probabilístico,  especíﬁcamente  un  muestreo
estratiﬁcado  proporcional,  en  donde  los  estratos  correspon-
den  a  los  3  tipos  de  empresas  mencionados.  Las  unidades
g
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me  muestreo  de  cada  estrato  fueron  seleccionadas  aleato-
iamente  (tabla  1).
Es  así  que  contactamos  con  los  departamentos  de  talento
umano  de  cada  empresa,  solicitando  información  básica,
cadémica  y  laboral  de  los  empleados3.  Como  el  acceso  a
ste  tipo  de  información  es  generalmente  restringido,  se
rmó  una  carta  de  compromiso4 entre  los  representantes
egales  de  cada  compan˜ía  y  los  autores  del  presente  docu-
ento.  Utilizamos  diversos  medios  de  contacto,  a  saber:
ntrevistas  personales,  llamadas  telefónicas  y  correo  elec-
rónico.  La  información  se  la  procesó  prolijamente  en
oordinación  con  los  distintos  grupos  de  apoyo5.
En  lo  que  respecta  a  la  deﬁnición  de  las  variables,  auto-
es  como  Oaxaca  (1973), Mincer  (1974), De  la  Riga  y  Ugidos
1995),  Xiao  (2002), Démurger  et  al.  (2011), Mizala  et  al.
2011),  Maczulskij  (2013)  y  Alfonso  y  Gomes  (2014)  han
eterminado  para  sus  estudios  como  variable  dependiente
l  salario  por  hora  en  logaritmos,  y  como  variables  indepen-
ientes  an˜os  de  experiencia  laboral  del  empleado,  nivel  de
studios,  estado  civil,  sexo,  antigüedad  del  trabajador  en  la
mpresa  (en  algunos  casos),  tipo  de  cargo,  entre  otras.
Por  consiguiente,  tomamos  como  variable  dependiente
uantitativa  el  salario  mensual  bruto6 en  dólares,  y  como
ariables  independientes  cuantitativas  información  básica,
cadémica  y  laboral  de  los  empleados.  Se  detallan  a  conti-
uación  las  variables  usadas  en  el  modelo  (tabla  2).
.2.  Modelo
na  ecuación  de  salario  puede  estructurarse  econométrica-
ente  siguiendo  el  modelo  de  Mincer  (1974):
og  Si =  Xiı  +  Ziω  +  εi, (1)
n  donde  Log  Si es  el  salario  en  logaritmos;  Xi es  un  vec-
or  de  variables  explicativas  continuas  del  salario;  ı  es  unadores de la Facultad de Ciencias Sociales y Humanísticas, ESPOL.
l tiempo de relección de información fue aproximadamente de 10
eses.
6 Sin descontar aportaciones de ley.
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Tabla  2  Variables  usadas  en  el  estudio
Variables  Tipo  de  variables
Salario  bruto  mensual  en  dólares Continua  nominal
Experiencia  laboral  en  an˜os Continua  nominal
Nivel de  educación  máximo
1: Primaria  Categórica  ordinal
2: Secundaria
3:  Universitaria
4:  Posgrado
Sexo
1:  Masculino Categórica  nominal
0: Femenino
Estado  civil
1:  Soltero  Categórica  nominal
2: Casado
3:  Divorciado
4:  Otro
Antigüedad  en  la  empresa  en  an˜os Continua  nominal
Tipo de  cargo
1:  Administrativo  Categórica  nominal
2: Operativo
3:  Directivo
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se  utilizaron  errores  estándares  robustos  de  White  para  su
corrección.  Asimismo  se  analizó  el  problema  de  la  multico-
linealidad  a  través  de  los  factores  de  inﬂación  de  varianza
(VIF)  (Anexo  5),  el  cual  muestra  la  medida  en  la  cual  se4:  Otro
stocástica  del  modelo.  Esta  ecuación  (1)  se  denomina
ferta  salarial,  la  cual  es  comparada  por  el  individuo  con  su
alario  de  reserva,  SRi,  de  modo  que  la  oferta  será  aceptada
i  Si >  SRi.  Por  lo  tanto,  el  salario  esperado  de  un  individuo
ue  trabaja  será:
[Log  Si|Si >  SRi]  =  Xiı  +  E [εi [Si >  SRi]] (2)
Según  Heckman  (1979),  existe  un  problema  sobre  la
uestra  de  donde  se  obtienen  los  datos,  ya  que  la  misma
o  observa  los  salarios  que  fueron  ofrecidos  a  los  hombres  y
ujeres  que  decidieron  no  trabajar  en  ese  actividad,  dado
ue  su  salario  de  reserva  era  superior  al  salario  de  oferta.
i  no  se  considera  este  aspecto,  los  parámetros  estima-
os  de  la  función  de  salarios  estarían  sesgados  y  serían  no
onsistentes.  Para  corregir  este  problema  de  selección,  con-
untamente  con  la  ecuación  de  oferta  salarial  se  especiﬁca
a  ecuación  de  salario  de  reserva:
og  SRi =  Yi  +  ϑi,  (3)
onde  Yi es  un  vector  de  variables  de  capital  humano  y  otras
ariables  personales  que  afectan  al  salario  de  reserva;  ϑi es
na  variable  aleatoria  con  media  cero  que  reﬂeja  caracte-
ísticas  no  observables,  como  la  productividad  del  individuo
n  el  hogar  o  las  preferencias  por  la  ocupación  que  afectan
 su  salario  de  reserva.  Como  se  había  mencionado  pre-
iamente,  un  individuo  decidirá  trabajar  si  Si >  SRi, lo  que
quivale,  sustituyendo  (2)  en  (1):
iı  +  Ziω  +  εi −  Yi  −  ϑi >  0  (4)
Asumiendo  que  ε  y  ϑ  persiguen  una  distribución  nor-
al  bivariante,  podemos  deﬁnir  la  variable    =  (ε  −  ϑ)/,
e
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n  donde    es  la  desviación  típica  de  (ε  −  ϑ);  a  su  vez,
sta  variable  se  distribuye  como  una  normal  con  varianza
onstante.  Posteriormente  se  debe  deﬁnir  una  variable
atente  I*,  que  representará  la  decisión  del  individuo  de
articipar  en  el  mercado  laboral,  la  cual  se  deﬁne  como:
∗
i =  Xi
(
ı

)
+  Zi
(
ω

)
−  Yi
(


)
+  ,  (5)
a  cual  puede  ser  reescrita  como  I∗i =  i	  +  ;  en  donde  i
grupa  a  los  vectores  X,  Z  y  Y,  y  	  a  los  coeﬁcientes.  Esta
ariable  latente  toma  el  valor  de  uno  (la  persona  trabaja),  si
 solo  si:  I*  >  0;  y  el  valor  de  cero  (la  persona  no  trabaja),  si
*  ≤  0.  Deﬁnido  esto,  se  incorpora  un  «lambda» a  la  ecuación
1),  esto  es  el  inverso  del  ratio  de  Mills:
i =  (−i	)
((−i	) ,  (6)
n  donde:    y    son  funciones  de  densidad  y  distribución
e  una  normal  estándar;    es  el  vector  de  coeﬁcientes
stimados  de  la  ecuación  (5)  mediante  un  modelo  Pro-
it.  Heckman  (1979)  demuestra  que  este  
  aproxima  la
robabilidad  de  trabajar,  y  al  introducirlo  en  la  ecuación
1)  se  corrige  el  problema  de  la  selección  muestral,  esto
s:(7)Log  Si =  
Xiı  +  
Ziω  +  εi
Teniendo  en  cuenta  esta  corrección  por  sesgo  muestral,
omo  primer  paso  estimamos  la  ecuación  de  participación
e  los  individuos  de  la  PEA  para  los  3  tipos  de  empresa,  a
aber:  pequen˜a,  mediana  y  grande  (Anexo  2).  Utilizamos  un
odelo  probit  y  la  base  de  datos  la  obtuvimos  de  la  Encuesta
acional  de  Empleo,  Desempleo  y  Subempleo» (ENEMDU,
012).  Obtenido  el  factor  de  corrección  «lambda», estima-
os  37 modelos  Log-Lineal  (tabla  3) de  salarios  de  acuerdo
l  taman˜o de  las  empresas,  utilizando  las  variables  propues-
as  en  la  tabla  2. Adicionalmente  se  incluyeron  variables
nteractivas  y  de  potencia  cuadrática.  Las  interpretaciones
ara  las  variables  categóricas  siguieron  el  procedimiento
ropuesto  por  Halvorsen  y  Palmquist  (1980).  Se  utilizó  el
est  de  Ramsey  (Anexo  3)  para  determinar  la  correcta  espe-
iﬁcación  funcional  del  modelo,  donde  la  hipótesis  nula  se
eﬁere  a  que  el  modelo  estimado  no  tiene  variables  omiti-
as.  Con  un  nivel  de  signiﬁcación  del  1%,  no  se  rechaza  dicha
ipótesis  en  nuestro  estudio.
La  heteroscedasticidad  es  un  fenómeno  constante  cuando
e  trabaja  con  datos  de  corte  transversal;  de  hecho  fue
etectado  en  las  3  estimaciones  a  través  del  test  de  Breusch
 Pagan  (Anexo  4),  el  cual  plantea  encontrar  un  conjunto  de
ariables  ‘‘z’’  para  analizar  la  evolución  de  la  varianza  de  los
érminos  de  error  y contrastar  posteriormente  la  presencia
e  heteroscedasticidad  (Breusch  y  Pagan,  1988),  por  lo  cualleva  la  varianza  de  un  estimador  como  consecuencia  de  la
o  ortogonalidad  de  los  regresores.  Los  resultados  indican
7 Adicionalmente estimamos un modelo con los datos de todos los
mpleados.
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Tabla  3  Estimación  de  ecuaciones  de  salarios  con  errores  estándar  robustos  de  White
Variables  (1)  Total
muestra
(2)  Empresas
Pequen˜as
(3)  Empresas
Medianas
(4)  Empresas
Grandes
Experiencia  0,045**
(0,009)
0,026**
(0,004)
0,037***
(0,006)
0,087***
(0,006)
Experiencia2 -0,004**
(0,001)
-0,003**
(0,001)
-0,010**
(0,004)
-0,083***
(0,009)
Educación
Secundaria
Universitaria
Postgrado
0,003
(0,292)
0,021
(0,137)
0,013
(0,255)
0,004
(0,352)
0,026
(0,252)
0,001
(0,192)
0,003
(0,092)
0,323***
(0,052)
0,123
(0,082)
0,054
(0,032)
0,452***
(0,016)
0,154
(0,492)
Sexo
Hombre 0,034*
(0,007)
0,002
(0,143)
0,067*
(0,030)
0,189*
(0,085)
Estado Civil
Casado
Divorciado
Otro
0,008
(0,009)
0,008
(0,025)
0,002
(0,135)
0,003
(0,034)
0,003
(0,034)
0,000
(0,0265)
0,063*
(0,026)
0,000
(0,459)
0,011
(0,735)
0,013
(0,021)
0,002
(0,391)
0,005
(0,029)
Cargo
Operativo
Directivo
Otro
0,005
(0,192)
0,221**
(0,057)
-0,003
(0,265)
0,004
(0,155)
0,046
(0,172)
0,021
(0,395)
0,123*
(0,052)
0,323*
(0,094)
-0,163
(0,212)
0,004
(0,152)
0,452***
(0,012)
-0,214*
(0,092)
Antigüedad 0,073***
(0,006)
0,021*
(0,010)
0,073***
(0,006)
0,113**
(0,013)
Hombre*Experiencia  0,034*
(0,012)
0,001
(0,220)
0,034*
(0,014)
0,053**
(0,009)
Hombre*Cargo
Operativo
Directivo
Otro
0,012
(0,182)
0,321**
(0,101)
-
0,004
(0,155)
0,046
(0,172)
-
-0,116**
(0,032)
0,453**
(0,002)
-
-0,174**
(0,052)
0,732***
(0,012)
-
Hombre*Educación
Secundaria
Universitaria
Postgrado
0,142*
(0,032)
0,121*
(0,047)
0,091
(0,017)
0,014
(0,265)
0,001
(0,192)
-
0,116
(0,112)
0,003
(0,102)
-
0,224**
(0,052)
0,352***
(0,049)
0,772***
(0,332)
Antigüedad*Educación
Secundaria
Universitaria
Postgrado
0,004
(0,236)
0,034**
(0,010)
0,039*
(0,016)
0,031
(0,138)
0,013**
(0,003)
0,019
(0,130)
0,004
(0,116)
0,064***
(0,008)
0,061*
(0,025)
0,022*
(0,009)
0,084***
(0,003)
0,091***
(0,010)
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Tabla  3  (continuación)
Variables  (1)  Total
muestra
(2)  Empresas
Pequen˜as
(3)  Empresas
Medianas
(4)  Empresas
Grandes
Constante  2,564*
(0,046)
5,456*
(0,105)
1,546
(0,937)
3,435
(1,995)
Lambda  -0,035**
(0,009)
-0,062***
(0,011)
-0,024**
(0,008)
-0,047**
(0,012)
Número observaciones 33.612  7.572  10.840  15.200
R 2 0,732  0,764  0,674  0,829
Variable dependiente: Log Salario mensual bruto.
Errores estándares robustos en paréntesis.
* p < 0,1.
** p < 0,05.
*** p < 0,01.
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aigura  1  Diferencias  salariales  por  cuartiles  entre  las  distin-
as empresas.
a  no  presencia  de  multicolinealidad,  ya  que  en  promedio
l  VIF  de  las  variables  exógenas  es  inferior  a  5.  Sobre  esto,
hatterjee  y  Hadi  (2006)  mencionan  que  un  valor  aceptable
s  una  media  del  VIF  inferior  a  este  valor.
. Resultados
 continuación  se  muestran  los  resultados  obtenidos  en  la
nvestigación.  Se  inicia  explicando  las  estadísticas  descrip-
ivas  de  las  principales  variables,  para  proceder  luego  al
nálisis  inferencial  de  los  datos.
El  salario  promedio  mensual  de  los  trabajadores  no  varía
onsiderablemente  en  los  primeros  cuartiles;  sin  embargo,
n  los  2  últimos  la  diferencia  es  notoria  (ﬁg.  1).  Es  así
ue  un  trabajador  perteneciente  a  una  empresa  grande
ana  en  promedio  USD  487,96  más  que  uno  perteneciente
 una  sociedad  pequen˜a  (tabla  4).  Podemos  observar,  así
ismo,  que  tanto  en  las  empresas  pequen˜as  como  en  las
edianas  hay  trabajadores  que  están  ganando  el  salario
ásico,  no  así  los  trabajadores  de  las  empresas  grandes,
uyo  salario  mínimo  es  de  USD  450.  De  igual  forma,  llama
a  atención  la  remuneración  máxima  entre  ﬁrmas,  a  saber,
na  compan˜ía  grande  genera  remuneraciones  de  USD  6,500,
 diferencia  de  una  empresa  pequen˜a,  cuyo  salario  máximo
lega  apenas  a  los  USD  595.  Por  otro  lado,  en  lo  que  respecta
os  an˜os  de  antigüedad  de  los  empleados  en  las  distintas
ompan˜ías,  estos  no  diﬁeren  llamativamente  en  su  prome-
io;  sin  embargo,  existen  empleados  de  empresas  grandes
r
d
m
Pue  han  estado  35  an˜os  en  la  misma,  en  comparación  con
a  antigüedad  máxima  de  un  empleado  perteneciente  a  una
ociedad  pequen˜a,  que  llega  a 10  an˜os.
El  nivel  de  educación  de  los  empleados  varía  de  acuerdo
l  tipo  de  compan˜ía  a  la  que  pertenecen.  En  empresas
equen˜as,  la  mayoría  (45%)  cuenta  con  educación  secun-
aria.  Sin  embargo,  en  las  sociedades  medianas  y  grandes
xiste  un  gran  porcentaje  que  cuenta  con  un  título  profe-
ional  y,  en  algunos  de  los  casos,  con  título  de  posgrado.  Por
tro  lado,  se  puede  observar  que  el  porcentaje  de  hombres
ue  trabajan  en  los  distintos  tipos  de  empresas  es  superior
l  porcentaje  de  mujeres  ocupadas.  Respecto  al  estado  civil
e  los  dependientes,  se  puede  advertir  que  la  mayoría  de
llos  se  encuentra  casados,  seguidos  de  aquellos  que  están
olteros.  De  la  misma  forma,  se  puede  apreciar  que  el  cargo
ás  común  en  los  3  tipos  de  compan˜ías  es  el  operativo;  no
bstante,  en  las  empresas  grandes  existe  un  gran  porcentaje
e  asalariados  con  cargo  directivo.
Los  resultados  de  la  estimación  por  MCO  con  erro-
es  estándar  robustos  (tabla  5)  indican  que  la  variable
experiencia» es  estadísticamente  signiﬁcativa  en  cada  uno
e  los  escenarios  propuestos.  Es  así  que  por  cada  an˜o  de
xperiencia  laboral  que  posea  un  empleado  de  una  empresa
equen˜a  (columna  3)  su  salario  se  incrementará  en  2,6%.
a  misma  relación,  aunque  en  diferente  cuantía,  se  da  en
as  demás  compan˜ías.  Por  otro  lado,  la  variable  «educación»
o  inﬂuye  signiﬁcativamente  en  los  trabajadores  pertene-
ientes  a las  empresas  pequen˜as;  no  obstante,  la  variable
e  vuelve  signiﬁcativa  para  los  dependientes  de  las  otras
rmas.  De  esta  forma,  los  empleados  con  grado  universi-
ario  pertenecientes  a  las  empresas  medianas  (columna  4)
anan  más  que  un  individuo  con  educación  primaria.  De  igual
anera,  en  las  compan˜ías  grandes  (columna  5)  se  remunera
e  mejor  forma  a  los  empleados  profesionales  que  aquellos
on  educación  básica.  En  efecto,  la  mediana  de  su  salario
s  superior  en  un  57,1%.  A  pesar  de  esto,  los  individuos  con
ivel  de  posgrado  no  presentan  mejoras  en  sus  salarios  en
inguna  de  las  3  compan˜ías  analizadas,  así  como  tampoco
n  el  total  de  la  muestra  (columna  2).  En  lo  que  respecta
l  sexo  del  empleado,  se  puede  apreciar  ligeras  diferencias
emunerativas  entre  hombres  y  mujeres.  A  saber,  un  trabaja-
or  hombre  perteneciente  a  una  empresa  grande  posee  una
ediana  en  su  salario  del  20,8%  superior  al  de  una  mujer.
or  otro  lado,  las  personas  casadas  que  laboran  en  empresas
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Tabla  4  Estadísticas  descriptivas  de  las  variables  continuas
Tipo  de  empresa  Estadística  Salario  An˜os  de  antigüedad  Total  empleados
Pequen˜as Media  435,06  6,97 7.572
Desviación  estándar  79,27  1,68
Min 340  1
Max 595  10
Medianas Media  811,22  8,04 10.840
Desviación  estándar  723,34  7,11
Min 340  1
Max 3,000  30
Grandes Media  923,02 8,26 15.200
Desviación  estándar 758,78 7,48
Min  450  3
Max 6.500  35
Tabla  5  Estadísticas  descriptivas  de  las  variables  categóricas
Variables  Categorías  Empresas
pequen˜as
(porcentaje)
Empresas
medianas
(porcentaje)
Empresas
grandes
(porcentaje)
Nivel  de  educación Primaria  23  20  20
Secundaria  45  34  28
Universitaria  29  36  37
Posgrado 3  10  15
Sexo Masculino 55  75  67
Femenino 45  25  33
Estado civil Soltero  33  25  37
Casado 56  58  49
Divorciado 10  8  8
Otro 1  9  6
Tipo de  cargo Administrativo  20  9  30
Operativo 65  76  48
Directivo 8  11  21
Otro 7  4  1
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hmedianas  presentan  mensualidades  superiores  a  los  solte-
ros;  no  así  en  el  resto  de  las  empresas  del  sector.  En  las
compan˜ías  pequen˜as  no  existen  diferencias  signiﬁcativas  de
salarios  entre  los  distintos  tipos  de  cargo  que  puede  tener  el
empleado;  sin  embargo,  se  puede  apreciar  que  los  directivos
de  ﬁrmas  grandes  están  ganando  un  57%  más  que  los  trabaja-
dores  con  cargo  administrativo.  Esta  diferencia  también  se
percibe  en  empresas  medianas,  pero  en  menor  cuantía.  En
lo  que  respecta  a  la  antigüedad  que  posea  el  dependiente  en
la  empresa,  los  resultados  demuestran  claramente  la  signi-
ﬁcación  de  esta  variable.  A  saber,  en  una  empresa  mediana
cada  an˜o  adicional  en  la  compan˜ía  representa  un  incremento
del  7,3%  en  su  salario  mensual  bruto.
Analizando  las  interacciones  entre  variables,  se  puede
apreciar  que  por  cada  an˜o  adicional  de  experiencia  que
posea  un  trabajador  hombre,  su  salario  mensual  se  incre-
mentará  más  que  el  de  las  mujeres.  La  cuantía  de  este
incremento  es  del  3,4%  en  empresas  medianas  y  del  5,3%
m
e
n
en  empresas  grandes,  mientras  que  en  las  ﬁrmas  pequen˜as
sta  interacción  no  es  signiﬁcativa.  Por  otro  lado,  los  hom-
res  con  cargo  directivo  están  siendo  mejores  remunerados
ue  las  mujeres  con  cargo  administrativo  en  un  73,2%  en
rmas  grandes.  De  hecho,  se  puede  notar  que  este  incre-
ento  es  superior  a  la  diferencia  de  salarios  de  los  directivos
rente  a  los  administrativos  en  general  (incluyendo  hombres
 mujeres).  Además  de  esto,  se  observa  que  en  este  tipo  de
mpresas,  al  igual  que  en  compan˜ías  medianas,  los  hombres
on  cargo  operativo  ganan  menos  que  las  mujeres  con  cargo
dministrativo.  En  lo  que  respecta  a  la  interacción  entre
a  educación  y  el  sexo  del  empleado,  se  pueden  apreciar
lgunos  resultados  llamativos.  En  las  sociedades  grandes  los
ombres  con  título  universitario  y  posgrado  están  ganando
ucho  más  que  las  mujeres  con  educación  primaria.  Sin
mbargo,  en  empresas  medianas  y  pequen˜as  tal  diferencia
o  es  signiﬁcativa.  Por  otra  parte,  se  observa  que  la  variable
ducación  se  vuelve  signiﬁcativa  en  cada  tipo  de  empresa
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i  se  la  relaciona  con  la  antigüedad  del  trabajador  en  la
ompan˜ía.  Así,  en  una  ﬁrma  pequen˜a  por  cada  an˜o  de  anti-
üedad  que  posea  un  dependiente  profesional,  la  mediana
e  su  salario  se  incrementa  en  un  3,4%  en  comparación  con
n  trabajador  con  instrucción  primaria.
Analizando  la  signiﬁcación  del  lambda  en  los  3  tipos  de
mpresas,  se  comprueba  la  importancia  de  incluir  en  los
odelos  esta  corrección  sobre  el  sesgo  muestral.  El  signo
egativo  indica  que  si  no  se  viera  tomado  en  cuenta  este
actor  de  corrección,  las  estimaciones  salariales  estarían
obreestimadas.  Además,  con  esta  metodología  se  asegura
ue  los  estimadores  obtenidos  sean  consistentes  e  insesga-
os.
. Discusión
l  objetivo  de  esta  investigación  es  determinar  las  varia-
les  que  expliquen  la  formación  de  los  salarios  del  sector
rivado  en  la  ciudad  de  Guayaquil,  concretamente  en  el  sec-
or  de  «Comercio  al  por  mayor  y  al  por  menor;  reparación
e  vehículos  automotores  y  motocicletas», ya  que  la  misma
onstituye  la  principal  actividad  económica  de  la  ciudad.
ara  el  estudio  se  realizó  una  división  por  tipo  de  empresa:
equen˜a,  mediana  y  grande.  La  metodología  usada  es  la
e  Mincer  (1974),  el  cual  establece  que  los  ingresos  de  un
mpleado  son  función  de  su  experiencia,  experiencia  al  cua-
rado,  educación  y  otro  vector  que  contiene  variables  que
nﬂuyen  en  el  nivel  remunerativo  de  un  trabajador.  Según
os  resultados  obtenidos,  se  puede  concluir  que  la  signiﬁca-
ión  de  algunas  variables  varía  de  acuerdo  con  el  tipo  de
mpresa  al  que  pertenecen  los  empleados,  así  como  de  la
nteracción  entre  ellas.
En  lo  que  respecta  a  la  experiencia  laboral,  la  misma
esulta  signiﬁcativa  en  los  3  tipos  de  compan˜ía  analiza-
as.  Su  relación  es  directa  con  el  salario;  es  decir,  a  mayor
xperiencia  laboral,  mejor  remuneración.  Estos  resultados
oncuerdan  con  los  estudios  realizados  por  Falaris  (2004);
émurger  et  al.  (2011);  Cai  y  Liu  (2014);  Depalo  et  al.  (2014),
n  donde  la  experiencia  del  empleado  inﬂuye  positivamente
n  su  paga.  Por  otro  lado,  la  educación  del  asalariado  no
etermina  una  mejor  remuneración  en  empresas  pequen˜as;
in  embargo,  en  las  ﬁrmas  medianas  y  grandes  los  trabajado-
es  con  título  universitario  están  ganando  más  que  los  que
oseen  educación  primaria,  sobre  todo  los  hombres.  Estos
esultados  son  similares  a  los  encontrados  por  Cho  et  al.
2010),  en  donde  cada  an˜o  de  educación  representaba  un
ncremento  en  el  salario  por  hora  del  10,4%  en  un  trabaja-
or  de  Estados  Unidos  y  del  8,3%  en  uno  de  Corea.  En  lo
ue  respecta  al  sexo  del  empleado,  se  puede  apreciar  que
os  hombres  están  ganando  más  que  las  mujeres  en  ﬁrmas
edianas  y  grandes,  mas  no  así  en  empresas  pequen˜as.  Sin
mbargo,  esta  relación  puede  invertirse  dependiendo  del
argo  que  ocupen.  Es  así  que  las  mujeres  con  cargo  admi-
istrativo  ganan  más  que  los  hombres  con  cargo  operativo
n  compan˜ías  medianas  y  grandes.  Por  otro  lado,  el  estado
ivil  inﬂuye  solamente  en  los  salarios  de  trabajadores  de
mpresas  medianas.  Así,  los  casados  están  ganando  en  pro-
edio  un  6,5%  más  que  los  solteros.  Estas  diferencias  de
alario  por  estado  civil  se  dan  así  mismo  en  los  trabajos  de
ho  et  al.  (2010),  donde  los  casados  ganan  en  promedio  un
,08%  más  que  los  solteros  en  Estados  Unidos,  y  un  11,4%  más
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ue  los  solteros  en  Corea.  Por  otra  parte,  las  remuneracio-
es  de  los  asalariados  con  cargo  directivo  son  mayores  a  los
agos  que  reciben  los  trabajadores  con  cargo  administra-
ivo;  esta  diferencia  es  signiﬁcativa  en  empresas  grandes,
o  así  en  compan˜ías  pequen˜as.  Finalmente,  la  antigüedad
el  empleado  es  estadísticamente  signiﬁcativa  en  cada  tipo
e  empresa  analizada.  Es  más,  el  nivel  de  signiﬁcación  es
ayor  si  se  la  relaciona  con  el  nivel  de  educación  del  tra-
ajador.  A  saber,  en  una  empresa  pequen˜a  del  sector,  por
ada  an˜o  de  antigüedad  que  posea  un  dependiente  profe-
ional,  su  paga  se  incrementa  en  un  1,3%  en  comparación  a
os  empleados  con  educación  primaria.  Estos  resultados  con-
uerdan  con  los  estudios  realizados  por  De  la  Riga  y  Ugidos
1995), en  donde  cada  an˜o  de  antigüedad  del  trabajador
n  la  empresa  representaba  un  incremento  del  1,1%  en  el
alario.
Como  hemos  podido  observar,  en  general  el  capital
umano  tiene  un  rol  fundamental  en  la  determinación  de
os  salarios  de  los  trabajadores  privados  en  el  sector  de
Comercio  al  por  mayor  y  al  por  menor;  reparación  de
ehículos  automotores  y  motocicletas» de  la  ciudad  de  Gua-
aquil.  Solo  en  las  empresas  pequen˜as,  al  parecer,  existen
tros  factores  que  están  inﬂuyendo  en  su  determinación  (la
ntigüedad  en  la  compan˜ía,  por  ejemplo).  De  esta  forma,
ería  conveniente  que  las  autoridades  encargadas  de  regular
l  mercado  laboral  realizaran  un  diagnóstico  sobre  la  pro-
uctividad  media  de  los  empleados  del  mencionado  sector,
 que  debería  ser  comparada  con  su  paga  mensual.  De  esta
anera,  se  podrían  establecer  regulaciones  o  sanciones  a
as  compan˜ías  que  estén  incumpliendo  con  lo  sen˜alado  en
a  Constitución  en  lo  referente  a  las  Formas  de  trabajo  y  su
etribución, artículo  328.
Finalmente,  es  importante  destacar  que  los  resultados
ostrados  están  sujetos  a limitaciones,  ya  que  el  mercado
aboral  está  en  constante  movimiento,  y  se  están  generando
ambios  estructurales  en  el  sistema  de  contratación  privada.
s  así  que  podrían  existir  otras  variables  a  considerar  para
xplicar  la  formación  de  los  salarios,  y  que  por  cuestiones  de
isponibilidad  de  tiempo  y  de  recursos  no  se  incluyeron  en  el
resente  estudio.  Por  consiguiente,  la  inferencia  mostrada
e  acomoda  a  un  marco  temporal  dado  (2014)  y  a  un  sec-
or  especíﬁco.  Además,  es  importante  mencionar  el  hecho
e  que  al  tratarse  de  un  estudio  de  corte  transversal  no  se
udieron  incorporar  variables  temporales  como  la  tasa  de
esempleo  y  productividad  de  los  factores,  las  mismas  que,
egún  Alfonso  y  Gomes  (2014), pueden  resultar  signiﬁcativas
ara  explicar  el  movimiento  de  los  salarios  en  el  sector  pri-
ado  cuando  se  trabaja  con  datos  temporales.  En  estudios
uturos  se  podrían  analizar  otros  sectores  importantes  de  la
conomía  ecuatoriana,  cuyos  resultados  podrían  comprarse
ntre  ciudades;  de  esta  manera  se  obtendrá  un  diagnóstico
otal  de  la  realidad  de  los  trabajadores  del  sector  privado
n  el  Ecuador.
nexo 1. Taman˜o de muestra
l  taman˜o de  la  muestra  está  deﬁnido  por: =
∑L
k=1NkS
2
k
N e
2
z2
+ 1
N
∑L
k=1NkS
2
k
EcuaFactores  determinantes  del  salario  del  sector  privado  en  el  
donde  Nk:  número  de  empresas  de  cada  estrato  «k»;  S2:
varianza  del  salario  entre  cada  estrato  «k»,  la  cual  fue
tomada  de  Encuesta  Nacional  de  Empleo,  Desempleo  y
Subempleo  (ENEMDU,  2012);  e2:  error  muestral;  z2:  nivel  de
conﬁanza;  N:  número  total  de  empresas.
n  = 1, 025 (135) + 897 (190) + 640(245)
1,  562 (0.05)
2
2 + 1 [1,  025 (135) + 897 (190) + 640 (245)](1.96) 1,562
=  2,  539
A
p
Variable  dependiente:  1  =  trabaja;  0  =  no  trabaja
Variables  (1)
Total  muestra
(2)
Empresas
pequen˜as
Experiencia  0,173** 0,159**
Experiencia2 −0,002** −0,003**
Universitaria  0,189* 0,149**
Hombre  0,329* 0,678*
Analfabetos 0,144  0,123  
Constante −0,439  −0,549  
Pseudo R2 0,438  0,567  
* p < 0,1.
** p < 0,05.
*** p < 0,01.
A
Test  de  Ramsey  utilizando  los  valores  ajustados  del  logaritmo  del  sa
Ho: El  modelo  no  tiene  variables  omitidas
(1)
Total  muestra
(2)
Empresas
pequen˜as
F  calculado  0,83  0,76  
Prob >  F  0,576  0,453  
A
Test  de  Breusch-Pagan  para  heteroscedasticidad
Ho: Varianza  constante
(1)
Total  muestra
(2)
Empresas
pequen˜as
2 (1)  656,54  423,61  
Prob >  2 0,000  0,000  dor  para  el  an˜o  2014  149
Por  lo  que  el  taman˜o  de  la  muestra  para  cada  estrado  es:
nk =  n
(
Nk
N
)
n1 =  2,  539
(
1,  025
1,  562
)
=  1,  016
n2 =  2,  539
(
897
1,  562
)
=  889
n3 =  2,  539
(
640
1,  562
)
=  634
nexo 2. Estimación de la ecuación de
articipación
(3)
Empresas
medianas
(4)
Empresas
grandes
0,167** 0,234**
−0,005*** −0,001*
0,154** 0,129*
0,879  0,971
0,432  0,321
−0,765  −0,931
0,678  0,623
nexo 3. Test de Ramsey
lario
(3)
Empresas
medianas
(4)
Empresas
grandes
0,43  0,65
0,386  0,497
nexo 4. Test de Breusch y Pagan
(3)
Empresas
(4)Empresas  grandesmedianas
292,382  344,29
0,001  0,000
1A
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E
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nexo 5. Test de factores de inﬂación de varianza VIF
ariables  (1)
Total  muestra
(2)
Empresas  pequen˜as
(3)
Empresas  medianas
(4)
Empresas  grandes
VIF  1/VIF  VIF  1/VIF  VIF  1/VIF  VIF  1/VIF
xperiencia 1,32  0,758  1,42  0,704  5,61  0,178  1,67  0,599
xperiencia2 2,34  0,427  1,74  0,575  3,35  0,299  3,36  0,298
ducación
Secundaria 1,45  0,690  2,65  0,377  2,75  0,364  2,47  0,405
Universitaria  3,65  0,274  4,65  0,215  6,75  0,148  7,45  0,134
Posgrado 4,32  0,231  4,82  0,207  8,32  0,120  8,33  0,120
exo
Hombre 8,13  0,123  5,12  0,195  8,32  0,120  7,38  0,136
stado civil
Casado  3,21  0,312  4,61  0,217  6,21  0,161  5,22  0,192
Divorciado 2,21  0,452  5,11  0,196  5,81  0,172  7,61  0,131
Otro 3,23  0,310  7,63  0,131  1,53  0,654  8,28  0,121
argo
Operativo 2,19  0,457  1,29  0,775  5,79  0,173  4,16  0,240
Directivo 4,55  0,220  9,55  0,105  4,55  0,220  4,97  0,201
Otro 4,20  0,238  1,25  0,800  8,33  0,120  2,27  0,441
ntigüedad 5,63  0,178  4,65  0,215  4,65  0,215  7,67  0,130
ombre*Experiencia  3,98  0,251  6,48  0,154  7,20  0,139  8,43  0,119
ombre*Cargo
Operativo 4,21  0,238  1,31  0,763  3,26  0,307  3,27  0,306
Directivo 6,23  0,161  8,25  0,121  1,24  0,806  4,26  0,235
Otro 5,87  0,170  1,88  0,532  4,88  0,205  5,62  0,178
ombre*Educación
Secundaria 4,21  0,238  2,49  0,402  3,21  0,312  6,29  0,159
Universitaria  5,23  0,191  5,14  0,195  4,83  0,207  7,27  0,138
Posgrado 1,23  0,813  6,73  0,149  2,27  0,441  1,53  0,654
ntigüedad*Educación
Secundaria 2,12  0,472  4,17  0,240  6,82  0,147  3,17  0,315
Universitaria  5,39  0,186  1,42  0,704  2,79  0,358  1,78  0,562
Postgrado 6,23  0,161  3,53  0,283  1,63  0,613  2,74  0,365
ambda 1,10  0,909  1,06  0,943  2,18  0,459  1,69  0,592
edia VIF 3,84  4,03  4,68  4,87
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